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esde 1980, mas mujeres que hombres se han incorporado
"1 48 a la fuerza laboral tanto en los paises desarrollados como

aquellos en vias de desarrollo. Por eleccién o necesidad
las mujeres han asumido de manera creciente un rol determinan-
te en el mundo del trabajo. El ingreso que traen a sus hogares ha
posibilitado la sobrevivencia de las familias pobres e inclusive ha
marcado la diferencia entre la pobreza y pobreza extrema. Su ha-
bilidad para ajustar su tiempo y sus esfuerzos a diferentes formas
de trabajo, ha sido de gran importancia en esta época que requie-
re gran adaptabilidad para el cambio y para las diferentes exigen-
cias de un mundo globalizado.

No obstante, esta creciente e importante participacion de las
mujeres no ha estado acompanada de un mejoramiento en sus
condiciones de trabajo, ni ha elevado su calidad de vida de mane-
ra sostenida. Las mujeres siguen enfrentandose a estandares mas-
culinos de contratacion, a mayores obstaculos para aprovechar las
oportunidades de capacitacion y formacion, al restringido acceso
a los recursos productivos y a los espacios de toma de decisiones
en el ambito econdmico, a la segregacion y concentracion en ocu-
paciones y sectores tradicionalmente considerados como “femeni-
nos”, al desigual reparto de las responsabilidades familiares, a
menores salarios que los hombres y a una mayor probabilidad de
encontrarse desempleada y de caer en la pobreza. Podemos ob-
servar asi, que el impacto negativo de las reformas politicas y eco-
nomicas ha tendido a afectar mas duramente a las mujeres que a
los hombres, pues el nimero de mujeres viviendo en condiciones
de pobreza ha aumentado visiblemente en los Ultimos afios en
nuestro pais.

Ante la presencia de estas brechas entre mujeres y hombres,
el Instituto Nacional de las Mujeres tiene la conviccion de que mu-
chos elementos que caracterizan la participacion de las mujeres
en el ambito laboral, pueden revalorizarse y aprovecharse mejor
convirtiéndose en una ventaja competitiva, si desde las mismas or-
ganizaciones se desarrollan politicas y acciones para promover la
equidad entre mujeres y hombres dentro de un Sistema de Gestion
de Equidad de Género.

Este proceso de eliminacion de las brechas de género en el
mercado de trabajo, lleva consigo el compromiso de las propias
mujeres para asumir cierto protagonismo en el cambio de las con-




diciones generadoras de desigualdad y el de las organizaciones in-
volucradas voluntariamente en este proceso, para optimizar sus
recursos humanos y aprovechar al maximo las capacidades de las
mujeres en ambientes de trabajo respetuosos de sus derechos la-
borales.

Se trata también de incidir en las decisiones de los consumido-
res/as en quienes la equidad social y de género constituya o pue-
da constituir un valor relevante en sus decisiones de compra; es
decir, es agregar a los criterios de “mas calidad”, “mas ecologico”
y "mas eficiente”, el de "mas justo” en relacion con el empleo fe-
menino.

De tal manera, en el marco de estas expectativas invitamos al
empresariado costarricense y a la gerencia de las instituciones pu-
blicas, a participar en este Plan Piloto para apoyarles en la articu-
lacion de un planteamiento de politica institucional que conduci-
ra poco a poco a ambientes laborales cada vez mas igualitarios al
hacer efectivos los derechos de las mujeres trabajadoras.

Contamos con su apoyo.

i

Ingra. Esmeralda Britton Gonzalez
Ministra de la Condicion de la Mujer
Presidenta Ejecutiva Instituto Nacional de las Mujeres

introtuccion

F—' s evidente que tanto el contexto econdmico mundial como
; nacional estan provocando transformaciones en la econo-

mia, dando lugar a nuevos sectores productivos mas dinami-
cos y cuyo principal atractivo, en teoria, es que generan mas opor-
tunidades de empleo para las mujeres. Sin embargo, la realidad
nos demuestra que, en muchas ocasiones, estos empleos son pre-
carios, de baja productividad y calidad, que no respetan la legis-
lacion laboral establecida y que restringen el acceso a la seguri-
dad social. Por tanto, la creciente incorporacion de la mujer al
mercado laboral no ha implicado, necesariamente, un mejora-
miento en sus condiciones de trabajo. (Documentos varios, OIT;
Plataforma de Accion, Declaracion de Beijing, 1995)

En este contexto la generacion de oportunidades laborales y el
empoderamiento economico de las mujeres, necesarios para eli-
minar las brechas de género en el mundo del trabajo, involucra ac-
ciones de proteccion y promocion de los derechos laborales y el
impulso de "mas y mejores empleos para las mujeres”, cuyas di-
mensiones han sido ampliamente desarrolladas por la Organizacion
Internacional de Trabajo (OIT), bajo los términos de trabajo de-
cente y empleo de calidad.

Siguiendo los lineamientos establecidos en la Plataforma de
Accion de Beijing (1995) en cuanto a impulsar medidas para erra-
dicar las brechas de género, el Instituto Nacional de las Mujeres
(INAMU) impulsa la iniciativa de disefiar un mecanismo que permi-
ta otorgar un reconocimiento publico a los esfuerzos de empresas
y organizaciones -tanto plblicas como privadas- que facilitan la in-
corporacion, permanencia y promocion de las mujeres en el mun-
do del trabajo, mediante acciones novedosas que vayan mas alla
de la ley y/o que fortalezcan el ejercicio pleno de los derechos la-
borales de las mujeres, reconocidos en el ordenamiento juridico
nacional e internacional.

Esta iniciativa se ha configurado a partir de reflexiones e inves-
tigaciones preliminares que permitieron impulsarla con apoyo de la
cooperacion internacional, concretamente con la Iniciativa Costarri-
cense para la Competitividad Internacional (ICCI-2) quien, con fon-
dos del Gobierno Canadiense, nos ha permitido avanzar en el proce-
so de implementacion de la propuesta.

La iniciativa consta de tres etapas: la primera, que se encuen-
tra ya terminada, corresponde a un proceso de investigacion, a ni-




vel nacional e internacional, de experiencias similares que sirvie-
ron como base para perfilar esta propuesta y de una evaluacion
preliminar sobre las tendencias generales del impacto en los con-
sumidores potenciales canadienses (importadores y consumidores
sensibles) de productos que pudieran ser distinguidos con el reco-
nocimiento de condiciones laborales equitativas para las mujeres.
La investigacion permitio también elaborar propuestas de sistemas
de incentivos, mecanismos basicos de evaluacion y estrategias de
difusion y promocion para las siguientes etapas; ademas de un ins-
trumento guia para otorgar el reconocimiento a aquellas organiza-
ciones que cumplan con los requerimientos ahi establecidos, que
se presenta en este documento.

La segunda etapa proyectada consistiria en una fase preparato-
ria, de al menos seis meses, en la cual se disefarian otros instru-
mentos necesarios para implementar el proceso de reconocimien-
to, como por ejemplo los manuales del personal evaluador. La ter-
cera etapa comprenderia la fase experimental o Plan Piloto, que
se constituiria en un periodo de validacion de al menos seis meses,
también tras el cual se readecuaran los instrumentos de acuerdo
con los resultados de este proceso.

El instrumento que se presenta a continuacion, constituye la
principal herramienta para la aplicacion de un Sistema de Gestion
de Equidad de Género (SIGEG) en las organizaciones que se some-
tan voluntariamente al proceso de reconocimiento'. Por tal ra-

zon, es una guia que le facilita a usted, como empresaria/o o ge-

renta/e publica/o que forma parte de nuestro Plan Piloto, involu-
crarse directamente en el proceso de reconocer las brechas de gé-
nero que existen en su organizacion y, posteriormente, en aplicar
medidas de equidad que eliminen dichas brechas.

Estamos asi propiciando un proceso de “reconversion mental”
en procura de fortalecer la inversion en capital humano y social del
pais bajo condiciones de igualdad y equidad de género. Aspiramos
a que en este proceso, todas las personas involucradas, aprendamos
a reconocer cuando y como se generan acciones dentro de las orga-
nizaciones que tienen como efecto la discriminacion de las trabaja-
doras y consecuentemente a proponer soluciones creativas. Tam-
bién deseamos que las buenas practicas laborales se reconozcan y
dimensionen como una politica activa que contribuya a hacer efec-
tiva la igualdad de oportunidades para las mujeres trabajadoras de
nuestro pais.

1 Este instrumento recoge los resultados obtenidos de un proceso de consulta de ocho
meses y que incluye consultas directas a expertos, cinco talleres, 25 reuniones con
empresas, instituciones y personas claves para el desarrollo de esta iniciativa y una vi-
sita a Canadéa de promocion de la iniciativa y de establecimiento de contactos.

INSTRUMENTO GUIiA PARA OTORGAR EL RECONOCIMIENTO
LABORAL A LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS Y PRIVADAS

DE COSTA RICA QUE DESARROLLEN UN SISTEMA DE
GESTION DE EQUIDAD DE GENERO

INTRODUCCION:

Este instrumento plantea los requerimientos minimos que de-
be poseer un Sistema de Gestion de Equidad de Género, el cual
tiene como propositos la eliminacion de las brechas de género en
el ambito laboral de Costa Rica y el aumento de la competitividad
de las empresas y organizaciones nacionales.

En un primer apartado se puntualizan los principios del Siste-
ma de Gestion de Equidad de Género, que deben ser utilizados co-
mo marco de referencia para integrar y articular las acciones or-
ganizacionales; posteriormente, se define el objetivo del instru-
mento y los términos considerados relevantes para una mejor
comprension e implantacion del Sistema. Finalmente, se detalla
cada uno de los requerimientos del Sistema, los cuales pretenden
abarcar aquellas tematicas que resultan de alto impacto en la ges-
tion para la equidad de género en las organizaciones, sin preten-
der limitar la creatividad e innovacion de éstas, sino motivando
para lograr una mejora continua del Sistema.

1. PRINCIPIOS DEL SISTEMA DE GESTION DE EQUIDAD DE GENERO

Tener niveles de calidad de vida altos, no solo es una aspira-
cion inherente a las personas, sino que es una responsabilidad de
la sociedad. Uno de los mecanismos a través de los cuales se pue-
de contribuir a este fin, es brindar suficientes oportunidades a las
personas para que tengan acceso a mas empleos; que sean de ca-
lidad, dignificantes y que promuevan la equidad de género.

Para atender esta responsabilidad y en concreto promover la
equidad de género en el empleo, las organizaciones deben desa-
rrollar una accion integral por medio de un sistema de gestion, de-
finido de tal forma que permita mejorar gradualmente su desem-
pefio, mediante la consideracion de las necesidades de todas las
partes involucradas y el cumplimiento de un conjunto de princi-
pios de gestion.

Se han identificado ocho principios del Sistema de Gestion de
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Equidad de Género, que deben ser utilizados por la alta direccion
_con el fin de conducir a la organizacién hacia una mejora en su
cultura organizacional, la productividad y la competitividad.

a) Eliminacion de brechas de género: |a equidad de género en
el empleo permite eliminar aquellas diferencias de trato, de
oportunidades y de uso, acceso y control de recursos y servi-
cios que existen entre las mujeres y los hombres, que limitan
el ejercicio de sus derechos asi como sus posibilidades de de-
sarrollo integral y crecimiento en el ambito laboral y personal.

b) Competitividad organizacional: as organizaciones deben con-
siderar en todo momento la necesidad de crecimiento y de me-
jorar su gestion productiva, para lo cual deben implantar me-
didas novedosas, que permitan el mejoramiento de la produc-
tividad, asi como el incremento en la comercializacion del pro-
ducto.

c) Enfoque al recurso humano: | as organizaciones dependen de su
recurso humano y por lo tanto deberian comprender las necesi-
dades particulares, actuales y futuras del personal, satisfacer
sus requerimientos e intereses y esforzarse en exceder sus ex-
pectativas, con el fin de elevar su calidad de vida.

d) Participacion del personal: E| personal, en todos los niveles,

es la esencia de una organizacion y su total compromiso e in-

volucramiento, posibilita que sus habilidades sean usadas para
el beneficio colectivo y de la organizacion.

e) Enfoque sistémico: |dentificar, entender y gestionar las acciones
interrelacionadas como un sistema, contribuye a la efectividad y
eficiencia de una organizacion en el logro de sus objetivos.

f) Mejora continua: Es un proceso sistematico que obedece a la
ejecucion continua y permanente de cuatro etapas. La prime-
ra consiste en planear acciones que mejoren el desempefo de
la organizacion, la segunda en ejecutar las acciones anteriores,
la tercera en verificar que esas acciones han sido llevadas a ca-
bo de manera satisfactoria y por Gltimo, en funcion de lo ante-
rior, se toman nuevamente medidas para mejorar el desempe-
fio de la organizacion, de forma tal que con estas se inicie de
nuevo el ciclo que provoca una mejora permanente de la ges-
tion. La mejora continua del desempefio global de la organiza-
cion, resulta un objetivo permanente de ésta.

g) Enfoque basado en hechos: | 35 decisiones efectivas se basan
en la medicion, el seguimiento y el analisis de los datos y la in-
formacion.

h) Enfoque basado en el respeto a los derechos laborales: El
fundamento de las acciones que se ejecuten en el marco de la

gestion organizacional, corresponde a la aplicacion de los ins-
trumentos juridicos nacionales e internacionales que protegen
los derechos laborales.

Estos ocho principios constituyen la base de desarrollo del Sis-
tema de Gestion de Equidad de Género.

2. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Este instrumento suministra directrices para el establecimiento
de un Sistema de Gestion de Equidad de Género, que promueva cam-
bios sustanciales en la estructura y dinamica del mercado laboral, la
eliminacion de las brechas de género y el aumento de la competiti-
vidad de las organizaciones.

3. TERMINOS Y DEFINICIONES

A continuacion se establecen aquellos conceptos que se consi-
deran relevantes para una mejor comprension y aplicacion del ins-
trumento.

Alta direccion: Instancia organizacional conformada por al menos
un(a) integrante de la organizacion, que posee (n) la maxima au-
toridad de decision, en el sistema establecido.

Brechas de género; Son las diferencias existentes entre mujeres
y hombres, en relacion con las oportunidades; con el uso, acceso
y control de los recursos y servicios y con el disfrute de los bene-
ficios del desarrollo; que limitan el ejercicio de los derechos hu-
manos, asi como el bienestar y desarrollo integral de las personas.

Discriminaciéon de género; Toda distincion implicita o explicita,
exclusion o restriccion basada en el sexo, que tenga por objeto o
por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejer-
cicio por parte de la mujer o del hombre, independientemente de
su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mu-
jer, de los derechos y las libertades fundamentales en las esferas
politica, econémica, social, cultural y civil, o en cualquier otro
ambito. (Alda Facio Montejo, 1992)

Efectividad: Medida de logro de un propésito particular, que im-
plica un cumplimiento satisfactorio para las personas interesadas.

Equidad de género: Es el proceso de ser justo con mujeres y hom-
bres. Para asegurar esta justicia, muchas veces hay que adoptar
medidas para compensar las desventajas historicas y sociales que




impiden que mujeres y hombres se beneficien de oportunidades
iguales. La equidad se construye a partir del reconocimiento de
' las diferencias de toda indole entre los seres humanos y del respe-
to ante esta diversidad. Es el reconocimiento de la diversidad de
género, sin que esta signifique razon para la discriminacion de gé-
nero. La equidad lleva a la igualdad. (Condicion de la Mujer -
CANADA, 1998)

Geénero: Conjunto de rasgos asignados a hombres y mujeres en
una sociedad determinada que son adquiridos en el proceso de so-
cializacion y que se manifiestan en responsabilidades, pautas de
comportamiento, valores, gustos, temores, actividades y expecta-
tivas, que la cultura asigna en forma diferenciada a hombres y mu-
jeres. (Glosario de términos sobre género, 1996)

Hostigamiento sexual: Toda conducta sexual indeseada por quien
la recibe, reiterada y que provoque efectos perjudiciales en las
condiciones materiales de empleo, de docencia, de recepcion y
acceso a servicios y recursos; afectando el desempeno y el cum-
plimiento laboral o educativo, asi como el bienestar personal. El
hostigamiento sexual puede manifestarse por medio de requeri-
mientos, implicitos o expresos, que impliquen promesas, amena-
zas y exigencia de determinadas conductas. Se manifiesta ade-
mas, por el uso de cualquier tipo de palabra, expresiones o exhi-
biciones de naturaleza sexual, escritas, orales, gestuales o grafi-
cas que resulten hostiles, humillantes u ofensivas para quien las
reciba y, finalmente, por acercamientos corporales u otras con-
ductas fisicas de naturaleza sexual, indeseados y ofensivos para
quien los reciba. (Reflexiones en torno a las modificaciones a la
Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia.
No.7476, 2002) A

Organizacion: Conjunto de personas con una determinada disposi-
cion de responsabilidades, autoridades y relaciones, que pueden
conformarse en una instancia de caracter publico o privado, y que
posee sus propios objetivos.

Partes interesadas: Todas aquellas instancias o personas que po-
seen alglin interés particular, en el desempefio de la organizacion,
relacionadas con el Sistema de Gestion de Equidad de Género.

Perspectiva de género: Forma de analizar la sociedad, buscando
explicar y comprender las relaciones sociales entre hombres y mu-
jeres, identificando necesidades, intereses, roles y capacidades
diferenciadas, para formular politicas de desarrollo, que permitan
superar las brechas de género y que garanticen la distribucion
equitativa de los beneficios.

Proporcionalidad de género: Es la medida a través de la cual se
garantiza que la participacion en las diferentes instancias de de-
cision, sea proporcional y representativa del nimero de hombres
y mujeres que forman parte de la organizacién. De esta forma, se
convierte en un instrumento para promover la equidad en la re-
presentacion de mujeres y hombres en las diferentes instancias.

Salud integral: Es el equilibrio entre los aspectos fisicos, psicologi-
cos, emocionales, espirituales, materiales y ambientales en que se
desarrollan las personas, el cual permite el aprovechamiento de las
potencialidades, recursos y habilidades individuales y colectivas.

Sistema: Conjunto de elementos interrelacionados, con un limite
establecido, que recibe insumos o entradas y por medio de un pro-
ceso de transformacion, genera productos o salidas.

Violencia en al &mbito laboral: Cualquier comportamiento, pala-
bra, gesto y escrito que pueda atentar contra la personalidad, dig-
nidad o integridad fisica de la persona, o que pueda poner en pe-
ligro su empleo o degradar el clima laboral.

4. SISTEMA DE GESTION DE EQUIDAD DE GENERO

La organizacion debe definir, documentar, implantar, mantener
y mejorar continuamente un SIGEG, que promueva la eliminacion
gradual de las brechas de género e incorpore en su desempeno dia-
rio la perspectiva de género.

4.1 Legislacién aplicable
La organizacion debe identificar la legislacion relacionada con
la equidad de género y aplicable a su operacion, y facilitar el
acceso e interpretacion de esta informacion al personal. La
organizacion debe asumir el compromiso de cumplir con dicha
legislacion.

4.2 Documentacion 5
La organizacion debe definir, elaborar, implantar, mantener,
controlar y mejorar la documentacion que considere necesaria

“para la operacion efectiva del SIGEG; asi como, la requerida por

el presente instrumento. Incluyendo manuales, procedimientos,
instructivos, registros y otros.

La organizacion debe establecer e implantar un procedimien-
to para el control de la documentacion existente, incluyendo los
registros del sistema. Donde se establezcan las responsabilidades
de aprobacion, revision de contenido y estado fisico, identifica-
cion, almacenamiento y obsolescencia.
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5. RESPONSABILIDADES DE LA DIRECCION

- 5.1 Compromiso de la Direccién

La alta direccion debe proporcionar evidencia de su compro-
miso con el desarrollo y mejora del SIGEG, por medio de ac-
ciones y directrices, que impacten en el logro de la equidad
de género.

5.2.Politica de equidad de género

La alta direccion debe definir, documentar, implantar y divul-
gar una politica organizacional de equidad de género, que
considere el tipo de procesos productivos, las caracteristicas
y condiciones generales del personal. La alta direccion debe
mejorar la politica de equidad de género, segln la evolucion
obtenida en la eliminacion de las brechas de género, previa-
mente identificadas.

5.3.Planificacién

5.3.1 Objetivos
La alta direccion debe establecer e implantar objetivos medi-
bles, referentes al cumplimiento de la politica de equidad de
género.

5.3.2.Planes, programas y acciones

La alta direccién debe establecer e implantar planes de equi-

dad de género, que desarrollen programas y acciones concre-
tas, que respondan al cumplimento de los objetivos y la poli-
tica de equidad de génerq. Los planes deben estar acompana-
dos de responsables, plazos, indicadores de cumplimiento y de
los recursos necesarios, para lo cual se debe establecer un
presupuesto, que permita ejecutar efectivamente, las accio-
nes programadas.

5.4 Responsabilidad, autoridad y comunicacion

5.4.1 Responsabilidad y autoridad
La alta direccion debe asegurarse de que las responsabilida-
des y autoridades, en los puestos que posean una injerencia
directa o indirecta en el desempefio del SIGEG, estén defini-
das y sean comunicadas dentro de la organizacion.

5.4.2 Representante de Direccion
La alta direccion debe nombrar a un miembro de la direccion,
quien con independencia de otras responsabilidades, debe ge-

renciar el SIGEG y asegurar la ejecucion de los planes de tra-
bajo establecidos.
5.4.3 Comunicacién interna y externa

La alta direccion debe establecer procedimientos para reali-
zar las comunicaciones, a nivel interno y externo de la orga-
nizacion, considerando a todas las partes interesadas, que
aseguren transparencia en las acciones y permitan divulgar el
desempefio del SIGEG.

5.5 Revision por la Direccién
La alta direccion debe realizar revisiones periodicas del de-
sempefio del SIGEG, para asegurar la efectividad de las accio-
nes ejecutadas, en funcion de la eliminacién de las brechas de
género.

6.GESTION DE RECURSOS HUMANOS

La organizacion debe definir e implantar criterios y procedi-
mientos, que aseguren la equidad de género, en los procesos ati-
nentes a la gestion de recursos humanos.

6.1 Reclutamiento, seleccion, ascensos y evaluacion del desempefio
La organizacion debe definir e implantar procedimientos para
realizar el reclutamiento, la seleccion, los ascensos y la eva-
luacion del desempefio del personal, donde se establezcan cri-
terios de decision y evaluacién que incorporen la perspectiva
de género. La organizacion debe asegurar que el personal que
realiza los procesos de reclutamiento, seleccion, ascensos y
evaluacion del desempefio, esta calificado para aplicar los cri-
terios de equidad de género. La organizacion debe establecer
controles sobre los procesos de reclutamiento, seleccion, as-
censos y evaluacion del desempefo, que permitan asegurar el
cumplimiento de la politica de equidad de género e incluyan
el desempeno del personal a cargo y la totalidad de los instru-
mentos y manuales utilizados.

6.2 Remuneracion e incentivos

La organizacion debe definir e implantar politicas de otorgamien-
to de remuneraciones, que aseguren la aplicacion del principio o
derecho de igualdad de remuneracion por similar trabajo.

La organizacion debe definir e implantar politicas de otorga-
miento de incentivos econémicos y no econoémicos, que asegu-
ren una retribucion equitativa al personal, basados en los cri-
terios de equidad de género y de mejora en la productividad.

6.3 Acceso a acciones de formacion
La organizacion debe definir e implantar un procedimiento
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con perspectiva de género para llevar a cabo la formacion del
personal, que asegure el acceso equitativo a las diversas acti-
vidades de capacitacion y procesos formativos. La organiza-
cion debe establecer controles sobre las acciones de forma-
cion, sobre el desempeiio del personal responsable de admi-
nistrar las acciones de formacion y sobre la forma y contenido
de la totalidad de los instrumentos utilizados, los cuales per-
mitan cumplir la politica de equidad de género.

6.4 Capacitacion en equidad de género

La organizacion debe identificar, a través de un procedimien-
to, las necesidades de capacitacion del personal en equidad
de género y satisfacerlas, por medio de un programa especifi-
co y permanente, que permitan un involucramiento efectivo
del personal en el SIGEG, asi como el cumplimiento de la po-
litica de equidad de género. La organizacion debe evaluar la
efectividad de las acciones de capacitacion realizadas, en fun-
cion de la mejora del SIGEG.

6.5 Participacion en la toma de decisiones
La organizacion debe promover, respetando el principio de
proporcionalidad de género, el establecimiento de espacios y
mecanismos de participacion del personal en la toma de deci-
siones internas, que afecten las condiciones laborales y la pro-
ductividad de la organizacion y en los diferentes procesos de

diseno, implementacion y evaluacion de la politica interna de

la equidad de género.

7. SALUD Y SEGURIDAD

\

7.1 Salud integral
La organizacion debe establecer programas permanentes que
contribuyan a la salud integral del personal, como derecho
fundamental, considerando de manera prioritaria aquellos
programas que incorporen la perspectiva de género.

7.1.1 Salud sexual y salud reproductiva
La organizacion debe promover el establecimiento de progra-
mas permanentes, de sensibilizacion, atencion y prevencion,
los cuales promuevan entre el personal, la salud sexual y re-
productiva.

7.1.2 Formas de violencia en el ambito laboral
La organizacion debe promover el establecimiento de progra-
mas permanentes de sensibilizacion, prevencion y atencion,
que respondan a las diferentes formas de violencia en el am-
bito laboral, las cuales afectan el desempefio del personal y

su desarrollo individual.

7.1.3 Hostigamiento sexual
La organizacion debe establecer una politica y un reglamento
que prevengan, desalienten, eviten y sancionen el hostiga-
miento sexual en el trabajo, como una forma especifica de vio-
lencia. La organizacion debe comunicar, en forma escrita y
oral, a los supervisores, los representantes, las trabajadoras,
los trabajadores y clientes la existencia de una politica y un re-
- glamento contra el hostigamiento sexual. La organizacion de-
be definir e implantar un procedimiento para atender de ma-
nera efectiva, los casos de hostigamiento sexual en el trabajo
y garantizar la confidencialidad de las denuncias. La organiza-
cion debe dar seguimiento a los casos de hostigamiento sexual
en el trabajo, y tomar las acciones correctivas y preventivas
del caso, asegurando un trato adecuado a la persona afectada.

7.1.4 Corresponsabilidad familiar y laboral

La organizacion debe garantizar por medio de procedimien-
tos y acciones concretas, la promocion de la corresponsabili-
dad familiar y laboral, considerando los centros de cuido in-
fantil, permisos de paternidad, permisos a la madre o al pa-
dre para la atencion de asuntos familiares y personales, li-
cencias de maternidad, lactancia y garantia sobre el regreso
al puesto posterior a la licencia de maternidad.

7.2 Ambiente de trabajo

7.2.1 Instalaciones y equipos
La organizacion debe adecuar las instalaciones, la disposicion de
los equipos y componentes, asi como los puestos de trabajo, a las
necesidades especificas del personal, en atencion a sus condicio-
nes y necesidades de género, edad y discapacidad, entre otros.

7.2.2 Riesgos en el trabajo y enfermedades laborales

La organizacion debe definir e implantar un procedimiento
para realizar inspecciones y mediciones periodicas de las con-
diciones de trabajo, que permita la identificacion y elimina-
cion de inequidades de género. La organizacion debe definir
e implantar programas permanentes que aseguren la preven-
cion y control de los riesgos y enfermedades en el trabajo,
considerando las necesidades especificas del personal en
atencion a sus condiciones de género, de su conducta en el
ambiente laboral y de su comportamiento frente a las necesi-
dades de seguridad.
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7.2.3 Ordenamiento de jornadas de trabajo
La organizacion debe impulsar el establecimiento de un orde-
namiento de jornadas de trabajo, que permitan mejorar el de-
sempeno del personal, promuevan el equilibrio entre la vida
familiar y personal y la jornada laboral, la equidad de género,
y que no atenten contra los derechos laborales del personal.

7.2.4 Resolucion de conflictos y negociacion

La organizacion debe definir e implantar procedimientos y
mecanismos de negociacion y resolucion de conflictos que
atiendan y resuelvan los casos que contienen explicita o im-
plicitamente, acciones discriminatorias por razones de géne-
ro, exceptuando las situaciones de violencia. La organizacion
debe implantar acciones correctivas y preventivas que surjan
de las resoluciones dadas. ;

8. MEJORAMIENTO CONTINUO

8.1 Satisfaccion del personal
La organizacion debe establecer mecanismos de evaluacion
que permitan identificar el nivel de satisfaccion del personal,
desagregado por sexo, en cuanto a las acciones ejecutadas en
el marco del SIGEG y el cumplimiento de la politica de equi-
dad de género; la muestra evaluada debe responder al princi-
pio de proporcionalidad de género.

8.2 Evaluacion interna
La organizacion debe realizar periédicamente evaluaciones in-
ternas, para determinar g{ el SIGEG se ha implantado y si re-
sulta efectivo. :

8.3 Seguimiento y medicion de acciones
La organizacion debe planificar e implantar mecanismos de
medicion, analisis y mejora, necesarios para realizar el segui-
miento a la efectividad del SIGEG. La organizacion debe de-
finir e implantar indicadores de desempefo que permitan
identificar las brechas de género en la organizacion y los avan-
ces logrados, en determinados. periodos de tiempo.

8.4 Acciones correctivas y preventivas

La organizacion debe establecer acciones correctivas y pre-
ventivas que, producto de las mediciones, evaluaciones, revi-
siones y auditorias, resulten necesarias para lograr la mejora
continua del SIGEG. La organizacion debe establecer acciones
correctivas y preventivas, que se ajusten a la magnitud de la
situacion que se desea corregir o prevenir.
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